










СВІТОВІ ТЕНДЕНЦІЇ ВНУТРІШНЬОФІРМОВОЇ ПІДГОТОВКИ ВИРОБНИЧОГО ПЕРСОНАЛУ
Ефективний менеджмент та розвиток людських ресурсів виступає як єдиний можливий шлях покращення промислової структури, підвищення продуктивності виробництва та прискорення економічного розвитку суспільства. Глобалізаційні тенденції в світі змушують дослідників проводити вивчення стратегій розвитку людських ресурсів та механізмів їх реалізації для підвищення конкурентоспроможності країн на світовому ринку.
Значна кількість досліджень присвячена вивченню формування навичок виробничого персоналу на японських та американських підприємствах (К. Браун, М. Рейч, К.Коіке, М.Аокі. Р.Доре, П.Остерман), у готельному бізнесі США, Великої Британії, Німеччини (Д. Файнголд, К, Вагнер, Дж. Масон), в текстильній промисловості Африки (Дж. Вуд, Р.Селла) та інших країнах. В цьому контексті інтерес викликає виявлення відмінностей у практиці реалізації внутрішньофірмової підготовки в найбільш економічно розвинутих країнах світу, і проведення порівняння з країнами Східної Азії. 
Сучасний світ праці характеризується подальшою диверсифікацією організаційної ієрархії, зростаючою кількістю непостійних працівників, які наймаються для виконання спеціальних завдань, інтенсивним використанням суб контрактів та аутсорсінгу. В цих умовах організації найбільш чітко вибудовують свою стратегію з розвитку виробничого персоналу як напрям дій, що потребує скоординованої діяльності всіх учасників процесу. Внутрішньофірмова підготовка в усі часи було потужним методом формування навичок і передачі знань з професійної діяльності та послуго-орієнтованої комунікації [2, с. 29]. Дослідники зазначають, що хоча більшість принципів розвитку виробничого персоналу взяли початок у США, сутність і ціль розвитку відрізняється в кожної окремій країні [5, с. 456].
Важливим напрямом у вихованні людських ресурсів в світі вважаємо створення фондів розвитку людських ресурсів, розвитку компетенцій та надання фінансової підтримки на всіх рівнях для успішної реалізації внутрішньофірмової підготовки. В більшості азійських країн гранти від фондів покривають 30 – 70 % витрат підприємств на підготовку [4, с. 29]. Одночасно, в розвинутих країнах на тлі підвищення гнучкості ринку праці спостерігається все більш свідоме відношення працівників до власного професійного розвитку та усвідомлення необхідності участі у програмах підготовки [1, с. 23]. 
Проведене дослідження свідчить, що класифікація, форми і методи внутрішньофірмової підготовки варіюється серед країн. Так, в США формальною підготовкою вважається навчання поза межами робочого місця, неформальною підготовкою – на робочому місці. Підготовка спрямовується на досягнення прибутків і диверсифікації професійної практики. Проте, «охота за головами», або можливість переманювання кваліфікованих працівників в компанії створило відсутність мотивації у працедавців США інвестувати у професійний розвиток свого персоналу. Практика найму досвідчених працівників привалює в американських компаніях, які менше інших країн забезпечують підготовку своїх працівників [2, с. 25]. 
Японські спеціалісти з розвитку людського капіталу визнають, що система розвитку людських ресурсів була запозичена з Заходу, але вона набула своїх специфічних рис. Традиція японської корпоративної підготовки молодих працівників має довгострокові перспективи і тому внутрішньофірмова підготовка серйозно розглядатися як засіб розвитку людських ресурсів [3, с. 9; 2, с. 25]. Навчання з відривом від роботи залежить від професійної спрямованості програми, класифікації роботи. Програми самоосвіти концентрують увагу на індивідуальному розвитку і передбачають одержання сертифікатів і дипломів [5, с. 458].
В Швеції під час підготовки працівників увага спрямовується на розвиток їх аналітичних здібностей, відповідальності, практичного використання одержаних знань. На підприємствах здійснюється ретельний контроль за проведення підготовки та необхідної організації робочого місця [4, с. 29]. 
Навчання на великих підприємствах Тайваню в основному сфокусовано на професійному навчанні нових працівників без відриву від роботи, або на підготовці потенційних керівників, у той час як на середніх і малих підприємствах професійне навчання поєднується з навчанням основ безпеки і гігієни праці. Більшість великих підприємств організовували департаменти професійної підготовки персоналу. Висока плинність персоналу, нестача кваліфікованих вчителів і фінансової підтримки поясняють неохоту, з якою керівники малих і середніх підприємств проводять навчання. Тобто, професійне навчання краще розвинуто на великих підприємствах і це є спільною рисою у підготовці з японськими підприємствами [5, с. 459]. 
В Китаї все більше уваги почало приділятись організаційному розвитку підприємств і навчанню робітників. Більшість роботодавців вважають, що система освіти не забезпечує випускників необхідними навичками і знаннями. Розвиток людських ресурсів забезпечується шляхом проведення професійного навчання до працевлаштування, відкриття додаткових центрів підготовки, поширення вищої освіти. Китайський уряд визнає необхідність розвитку людського капіталу на виробництві як процес, що заохочує працівників до набуття нових професійних знань. Розвиток людських ресурсів розглядається не тільки як передумова економічного розвитку країни, але і як шлях вирішення проблеми зайнятості населення. Тому, запроваджені різні стратегії реформ і уряду, інститутам і підприємствам надані нові функції, причому організаційній розвиток не розглядається як компонент розвитку людського капіталу [5, с. 459]. 
Таким чином, внутрішньофірмова підготовка являє собою процес навчання, кар’єрного розвитку, для поліпшення індивідуальної та організаційної ефективності. Важливість внутрішньофірмової підготовки визнається в усіх країнах, і відповідно, розробляються стратегії щодо її проведення на національному та організаційному рівнях. Спільною тенденцією у підготовці людських ресурсів на підприємствах є практична спрямованість навчання. Проведення професійної підготовки для економічно активного населення вирішує питання підвищення конкурентоспроможності та мобільності на ринку праці працівників, зменшення безробіття і як наслідок, зменшення соціальної напруги, забезпечення економічного зростання країни. 
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